









Los derechos de licencia bajo  
la FMLA y la ADA: la intersección 
de dos leyes sobre licencias  





El siguiente análisis proporcionará un resumen de los derechos de los 
empleados y los empleadores bajo la Ley de licencia familiar y médica de 
1993 (FMLA, por las siglas en inglés de “Family and Medical Leave Act”) 
y el Título I de la Ley para Personas con Discapacidades de 1990 (ADA, 
por las siglas en inglés de “Americans with Disabilities Act”). Luego, este 
análisis se centrará en las áreas en las cuales ambas leyes intersectan y 
proporcionan protecciones y obligaciones tanto distintas como 
coincidentes. 
Resumen de las protecciones de la ADA relativas a las licencias 
laborales   
El Título I de la ADA, por cuyo cumplimiento vela la Comisión de 
Igualdad de Oportunidades en el Empleo de Estados Unidos (EEOC, por 
sus siglas en inglés), protege a las personas calificadas con discapacidades 
de la discriminación por motivos de discapacidad.1  En virtud de la ADA, 
se exige que los empleadores proporcionen acomodos razonables, a 
menos que su realización le generaría una carga excesiva al empleador. 
                                                 
1 Las normas de la ADA de la EEOC se establecen en 29 C.F.R. Parte 1630. 
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Un “acomodo razonable” es un cambio en 
el lugar de trabajo que permite que un 
empleado realice las funciones esenciales de 
su trabajo. 
 
La licencia laboral es una forma de 
acomodo razonable en el sentido de que 
permite que un empleado se ausente del 
trabajo, se encargue del tema que exigió la 
licencia, y vuelva al trabajo y a la 
realización de las funciones esenciales del 
trabajo. En algunos casos, la licencia a corto 
o largo plazo, o incluso por horas, será el 
único acomodo eficaz.2  En otras 
situaciones, la licencia puede ser un 
acomodo eficaz, pero también pueden 
haber otros acomodos eficaces que 
permitirán que la persona continúe en el 
trabajo. Bajo la ADA, el empleador, de 
preferencia junto con la persona que solicita 
el acomodo, toma la decisión final sobre 
cuál acomodo razonable eficaz 
proporcionará. 
Resumen de requisitos de la FMLA   
En términos generales, la FMLA les da 
licencia a ciertos empleados que están 
experimentando temas graves de salud o 
que necesitan cuidar a un miembro de su 
familia. Por consiguiente, la finalidad de la 
FMLA es distinta a la de la ADA. Mientras 
que la FMLA da a los empleados que 
reúnan los requisitos un beneficio que 
pueden ejercer cuando lo ameritan las 
circunstancias, la ADA en cambio busca dar 
                                                 
2 Una modificación o adaptación cumple con la 
obligación de acomodo razonable si es “eficaz”. La 
licencia puede ser el único acomodo eficaz cuando el 
empleado necesita tiempo libre para obtener 
tratamiento médico, recuperarse de una enfermedad 
o una manifestación episódica de una discapacidad, 
reparar una silla de ruedas u otro aparato, etcétera. 
a los empleados con discapacidades 
igualdad de oportunidades de empleo.  
Cobertura y requisitos 
La FMLA permite que los empleados 
equilibren su vida laboral y familiar al 
tomar, en la mayoría de los casos, hasta 12 
semanas de licencia laboral protegida, no 
remunerada, por ciertos motivos familiares 
y médicos. La FMLA es aplicable para 
todos los:  
• empleadores estatales, locales y 
federales, y agencias educativas locales 
(colegios), y 
• empleadores del sector privado que 
tienen 50 o más empleados durante un 
mínimo de 20 semanas de trabajo en el 
año actual o anterior, lo cual incluye a 
los empleadores asociados o sucesores. 
 
La Administración de Normas Laborales, 
División de Sueldos y Horarios de Trabajo, 
del Departamento de Trabajo de los Estados 
Unidos, vela por el cumplimiento de la 
FMLA para los empleados privados, de los 
gobiernos estatales y locales, y algunos 
empleados federales.3  La mayor parte de 
los empleados federales y del congreso 
están sujetos a la jurisdicción de la Oficina 
de Gestión de Personal o el Congreso. 
 
Para reunir los requisitos para una licencia 
bajo la FMLA, un empleado debe trabajar 
para un empleador cubierto y: 
1. Haber trabajado para ese empleador 
durante un mínimo de 12 meses; y  
2. Haber trabajado por lo menos 1,250 
horas durante los 12 meses anteriores al 
inicio de la licencia FMLA; y 
                                                 
3 Las normas de la FMLA del Departamento de 
Trabajo se establecen en 29 C.F.R. Parte 825. 
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3. Trabajar en una ubicación donde hay un 
mínimo de 50 empleados que trabajan 
en esa ubicación, o a menos de 75 millas 
de la misma. 
 
Todo el tiempo trabajado se toma en cuenta 
para el requisito de 12 meses de empleo. El 
requisito de 1,250 horas se puede satisfacer 
de diversas maneras, entre ellas el trabajo 
regular a tiempo completo, trabajar 104 
horas al mes durante 12 meses, o trabajar 24 
horas por semana durante 52 semanas. 
Derecho de licencia 
Un empleador cubierto debe 
proporcionarle a un empleado que reúne 
los requisitos hasta un total de 12 semanas 
de trabajo de licencia sin remuneración en 
un periodo de 12 meses por uno o más de 
los siguientes motivos:   
• el nacimiento de un hijo o hija, y el 
cuidado de ese/a niño/a recién nacido/a; 
• la adopción de un/a niño/a por parte del 
empleado, o la colocación de un/a 
niño/a con el empleado como familia de 
acogida, y el cuidado de ese/a niño/a; 
• el cuidado de un miembro de la familia 
inmediata (cónyuge, hijo/a o 
padre/madre – pero no de un/a 
suegro/a) que tiene una afección grave 
de salud; y 
• las exigencias que surgen cuando un 
miembro de la familia que es un 
miembro de las unidades regulares o de 
reserva de las Fuerzas Armadas es 
trasladado a un país extranjero. 
 
Además, la FMLA permite 26 semanas de 
licencia sin remuneración para miembros 
de la familia que son veteranos y necesitan 
tratamiento, recuperación o terapia médica 
debido a una lesión o enfermedad grave 
que se adquirió, ocurrió o fue agravada 
durante el servicio militar activo. 
Las licencias para cuidar a un/a niño/a 
recién nacido/a o recién colocado/a con el 
empleado deben terminar dentro de los 12 
meses del nacimiento o la colocación. Los 
cónyuges que tienen el mismo empleador 
tienen derecho a una licencia combinada 
total de 12 semanas de trabajo por el 
nacimiento o la colocación de un/a niño/a y 
su cuidado, y para cuidar al padre/madre 
de un empleado que tiene una afección 
grave de salud. 
Definición de una afección grave de 
salud 
“Afección grave de salud” significa una 
enfermedad, lesión, impedimento o 
afección física o mental que incluye lo 
siguiente: 
• un periodo de incapacidad o de 
tratamiento relacionado al 
internamiento/hospitalización (es decir, 
pasar la noche en un hospital) en un 
hospital, centro de cuidados paliativos, 
o centro médico residencial; 
• un periodo de incapacidad que requiere 
ausentarse del trabajo, escuela u otras 
actividades cotidianas que también 
conlleva un tratamiento continuo por (o 
bajo la supervisión de) un proveedor de 
atención médica; 
• un periodo de incapacidad (o de 
tratamiento de la misma) debido a una 
afección grave de salud (por ejemplo, 
asma, diabetes, epilepsia, etc.); 
• un periodo de incapacidad que es 
permanente o de largo plazo debido a 
una afección para la cual el tratamiento 
podría no ser eficaz (por ejemplo, 
Alzheimer, derrame cerebral, 
enfermedades en fase terminal, etc.); o 
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• cualquier ausencia para recibir 
múltiples tratamientos (lo cual incluye 
los periodos de recuperación 
relacionados a éstos) por o por 
recomendación de un proveedor de 
atención médica para una afección que 
probablemente causaría la incapacidad 
por más de tres días consecutivos en 
caso de no recibir tratamiento (por 
ejemplo, quimioterapia, fisioterapia, 
diálisis, etc.). 
Licencia intermitente/de horario 
reducido 
La FMLA permite que los empleados 
reciban licencia para ausentarse de manera 
intermitente (es decir, cada cierto tiempo) o 
trabajen en un horario reducido (por 
ejemplo, una semana de cuatro días o un 
día de trabajo de seis horas) en algunas 
circunstancias, entre ellas, para cuidar a un 
miembro de la familia que está gravemente 
enfermo, o debido a la afección grave de 
salud del empleado. 
La licencia intermitente/de horario 
reducido puede ser otorgada para cuidar a 
un recién nacido o niño/a recién colocado/a 
sólo si lo aprueba el empleador. 
 
Los empleados que necesitan una licencia 
intermitente/de horario reducido para 
recibir un tratamiento médico previsible 
deben colaborar con sus empleadores para 
programar la licencia de manera que no 
interrumpa las operaciones del empleador, 
sujeto a la aprobación del proveedor de 
atención médica del empleado. Si la licencia 
intermitente o el horario reducido 
interrumpirían excesivamente las 
operaciones del empleador, en lugar de 
ello, el empleador puede transferir al 
empleado temporalmente a un trabajo 
alterno con pago y beneficios equivalentes 
que se acomode mejor a periodos 
recurrentes de licencia.  
Uso de licencias remuneradas 
Los empleados podrán optar por usar, o los 
empleadores podrán exigir que el 
empleado use la licencia remunerada 
acumulada para cubrir todo o parte de la 
licencia de la FMLA que tome el empleado. 
Los empleados podrán optar por, o los 
empleadores podrán exigir sustituir las 
vacaciones pagadas o la licencia personal 
acumuladas del empleado para cualquiera 
de las situaciones cubiertas por la FMLA. 
La sustitución de la licencia familiar o por 
enfermedad acumuladas se restringe de 
acuerdo a las políticas del empleador que 
regulan el uso de dichas licencias. 
Notificación y certificación 
Se puede exigir que los empleados 
notifiquen con 30 días de anticipación la 
necesidad de tomar una licencia de la 
FMLA cuando sea previsible dicha 
necesidad. En los casos en que la necesidad 
de la licencia no fue previsible, el empleado 
debe notificar al empleador apenas sea 
factible (generalmente dentro de uno o dos 
días de tomar conocimiento de la necesidad 
de tomar la licencia). Un empleador puede 
exigir que la solicitud de licencia por una 
afección grave de salud sea respaldada por 
un certificado emitido por un proveedor de 
atención médica. Hay un formulario 
aprobado por el Departamento de Trabajo 
para ello.4  El empleador no puede solicitar 
                                                 
4 Este formulario está disponible en  
http://www.dol.gov/asp/ar-
chive/reports/fmla/APPENDIXF.htm  
 WWW.HRTIPS.ORG 5 
la presentación de historiales médicos en 
general.  
Retorno al trabajo 
Al volver de una licencia de la FMLA, un 
empleado debe ser reincorporado a su 
trabajo original, o a un trabajo 
“equivalente”, lo cual significa que sea 
prácticamente idéntico al trabajo original en 
cuanto al pago, beneficios y otros términos 
y condiciones del empleo. Asimismo, el uso 
de la licencia de la FMLA por el empleado 
no puede ser motivo para la pérdida de 
ningún beneficio laboral al cual tenía 
derecho o al cual había accedido el 
empleado antes de usar la licencia de la 
FMLA. En ciertas circunstancias limitadas, 
un empleador podrá negarse a reincorporar 
a ciertos empleados asalariados “clave” de 
alta remuneración, en el caso de que 
hacerlo le causaría “un daño sustancial y 
grave” a sus operaciones.   
¿Cuándo intersectan las coberturas de 
la ADA y la FMLA? 
Tanto la ADA como la FMLA se aplican a 
los empleadores privados que tienen 50 o 
más empleados. También se aplican tanto la 
ADA como la FMLA a los empleadores del 
gobierno estatal y local, 
independientemente del número de 
empleados. Las personas calificadas con 
discapacidades que están cubiertas bajo la 
ADA también deben cumplir con los 
requisitos de calificación de la FMLA de 
haber trabajado un mínimo de 12 meses y 
un mínimo de 1,250 horas en los 12 meses 
anteriores para calificar para la licencia de 
la FMLA. 
¿Una “afección grave de salud” de la 
FMLA es lo mismo que una 
“discapacidad” de la ADA? 
No necesariamente. Una discapacidad de la 
ADA es un impedimento que limita de 
manera sustancial una o más actividades 
principales de la vida, un historial de 
semejante impedimento o que se considere 
que uno tiene semejante impedimento. 
Algunas afecciones graves de salud de la 
FMLA, como la mayoría de los cánceres, la 
enfermedad cardiaca y los derrames 
cerebrales severos, probablemente también 
serían discapacidades de la ADA. Otras 
afecciones, como el embarazo, una 
apendectomía, o una rotura simple de 
pierna, pueden ser afecciones graves de 
salud, pero por lo general no cumplirían la 
definición de discapacidad de la ADA. 
 
De igual modo, un historial de una afección 
grave de salud podría o no calificar como 
un historial de discapacidad. Asimismo, 
que un empleador sepa que una persona 
tiene una afección grave de salud no 
significa que el empleador necesariamente 
considere que tiene una discapacidad de la 
ADA. 
¿Se permiten las consultas de 
certificación de la FMLA bajo la ADA? 
Sí. Cuando un empleado solicita la licencia 
bajo la FMLA por una afección grave de 
salud, los empleadores no infringen la ADA 
al solicitar información especificada en el 
formulario de certificación de la FMLA. Un 
empleador tiene derecho a saber por qué un 
empleado, que normalmente estaría en el 
trabajo, está solicitando tomar tiempo libre 
bajo la FMLA. Este tipo de consulta 
específica también estaría relacionada al 
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trabajo y constituiría una necesidad de la 
empresa bajo la ADA. 
 
Un empleador puede mantener un único 
archivo médico que contiene tanto 
información de la FMLA y de la ADA. 
Dicho archivo se debe guardar separado del 
archivo de personal regular y debe cumplir 
con las normas de confidencialidad de la 
ADA. 
Comparación general de las licencias de 
la ADA y la FMLA 
La FMLA permite un máximo de licencia 
de 12 semanas de trabajo sin remuneración 
en un periodo de 12 meses, salvo en el caso 
de la licencia sin remuneración de 26 
semanas de trabajo que está disponible para 
cuidar a los veteranos. Una persona 
calificada con una discapacidad puede 
tener derecho a un número mayor de 
semanas de licencia no remunerada de las 
que están disponibles bajo la FMLA como 
un acomodo razonable bajo la ADA, 
siempre que dicha licencia no le generaría 
una carga excesiva a la empresa del 
empleador. 
 
La FMLA permite que se tome la licencia de 
manera intermitente o como un horario de 
trabajo reducido (por ejemplo, una semana 
de tres días en vez de una semana de cinco 
días hasta que se termine la licencia). La 
FMLA también permite que el empleador 
exija que el empleado sea trasladado a un 
trabajo alterno con pago y beneficios 
equivalentes mientras que se utiliza la 
licencia, si fuera necesario.  
 
Bajo la ADA, una persona con una 
discapacidad puede trabajar a tiempo 
parcial o tomar tiempo libre de vez en 
cuando siempre que esto no genere una 
carga excesiva para el empleador. Si, o 
cuando, esto genera una carga excesiva, el 
empleador debe tratar de reasignar al 
empleado a un puesto vacante equivalente, 
o como medida de última instancia, a un 
puesto vacante menor a fin de que pueda 
continuar la licencia u horario reducido. 
Por supuesto, el empleador y el empleado 
siempre pueden acordar un traslado 
voluntario a otro puesto si ambas partes 
consideran que esto es preferible a realizar 
acomodos para la persona en su puesto 
actual.   
 
Tome en cuenta que una persona con una 
discapacidad que utiliza la licencia de la 
FMLA para trabajar en un horario reducido 
también podría necesitar un acomodo 
razonable (por ejemplo, equipos especiales) 
bajo la ADA para realizar una función 
esencial del trabajo. 
Cuando el empleador quiere mantener al 
empleado en el trabajo 
Bajo la ADA, un empleador puede ofrecerle 
a un empleador un acomodo razonable 
distinto a la licencia que se ha solicitado, 
siempre que éste sea eficaz. Por ejemplo, un 
empleador puede ofrecer equipos 
especiales, la oportunidad de trabajar en un 
horario reducido en el trabajo actual del 
empleado, o ser asignado temporalmente a 
otro trabajo en vez de tomar la licencia, si 
éstos son acomodos eficaces. 
 
Sin embargo, si la persona reúne los 
requisitos para la licencia de la FMLA y 
tiene una afección grave de salud que no le 
permite realizar una función esencial del 
trabajo, ésta tiene derecho a tomar esa 
licencia, aún si la persona podría seguir 
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trabajando con un acomodo razonable. Si 
bien la FMLA no impide que un empleado 
acepte una alternativa a la licencia, dicha 
aceptación debe ser voluntaria y sin 
coacción. 
Retorno al trabajo 
Bajo la ADA, el empleado tiene derecho a 
volver al mismo trabajo a menos que el 
empleador demuestre que mantener el 
puesto en existencia le generaría una carga 
excesiva. En este caso, la reasignación a otro 
puesto tendría que ser considerado tal 
como se mencionó líneas arriba. La 
reasignación también se tendría que 
intentar si al volver al trabajo la persona no 
puede realizar las funciones esenciales de 
su puesto original aunque se realicen 
acomodos razonables. 
 
Bajo la FMLA, la persona puede ser 
asignada al mismo puesto o a un puesto 
equivalente, lo cual significa un puesto que 
es prácticamente idéntico en cuanto al 
pago, beneficios y otros términos y 
condiciones del trabajo. Si un empleado no 
puede realizar las funciones esenciales de 
ese trabajo o del puesto equivalente, la 
FMLA no exige que se le asigne a otro 
trabajo. 
Cobertura de seguro 
Bajo la ADA, el empleador debe mantener 
la cobertura del seguro de salud para un 
empleado que toma una licencia o trabaja a 
tiempo parcial, sólo si el empleador 
también proporciona cobertura a los demás 
empleados que se encuentran bajo el mismo 
régimen para licencias o trabajo a tiempo 
parcial. Bajo la FMLA, un empleador 
siempre debe mantener el nivel actual de 
cobertura bajo un plan de salud grupal 
durante la licencia de la FMLA, siempre 
que el empleado pague su parte de las 
primas. Otros beneficios, como el seguro de 
vida o discapacidad, también se deben 
otorgar a la persona que tome la licencia de 
la FMLA si esos beneficios se otorgan a 
otras personas con el mismo estado de 
licencia o trabajo a tiempo parcial. 
Cumplir con tanto la FMLA como la ADA 
Si un empleado solicita tomar tiempo libre 
por un motivo relacionado o posiblemente 
relacionado a una discapacidad (por 
ejemplo, solicitar seis semanas de tiempo 
libre para recibir tratamiento por un 
problema de espalda), el empleador debe 
considerarla como una solicitud de un 
acomodo razonable de la ADA y de una 
licencia de la FMLA. Sin embargo, si el 
empleado deja claro que sólo quiere la 
licencia de la FMLA, el empleador no debe 
realizar consultas adicionales relacionadas 
a la cobertura de la ADA. 
 
Cuando aplican tanto la ADA como la 
FMLA a la licencia médica de un empleado, 
la regla de la FMLA establece que un 
empleador debe otorgar al empleado los 
mayores derechos disponibles bajo 
cualquiera de las normas. 
 
Ejemplo: Una persona calificada con una 
discapacidad, que también es un 
“empleado calificado” con derecho a la 
licencia de la FMLA, solicita 10 semanas de 
licencia médica como un acomodo 
razonable, el cual es proporcionado por el 
empleador porque no es una carga 
excesiva. El empleador le notifica al 
empleado que las 10 semanas de licencia 
también se consideran una licencia de la 
FMLA y serán consideradas como parte de 
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la licencia de FMLA al que tiene derecho el 
empleado. Esta designación no impide que 
las partes también traten la licencia como 
un acomodo razonable. El empleador debe 
reincorporar al empleado al mismo trabajo 
al momento de su retorno al trabajo puesto 
que este derecho, disponible bajo la ADA, 
es mayor que el que se ofrece bajo la FMLA. 
Asimismo, la FMLA exige que el empleador 
mantenga la cobertura del plan de salud 
grupal durante la licencia, y ese requisito es 
el derecho mayor disponible para el 
empleado.  
Licencia familiar 
La FMLA exige que un empleador otorgue 
una licencia al empleado para que éste 
cuide a su cónyuge, hijo/a o padre/madre 
con una afección grave de salud. Por lo 
contrario, el requisito de acomodo 
razonable de la ADA no se extiende a 
otorgar tiempo libre para cuidar a un 
miembro de la familia con una 
discapacidad. Por supuesto, cuando un 
empleador opta por ofrecer la licencia 
familiar como un beneficio del empleado, el 
empleador lo debe proporcionar de manera 
no discriminatoria. 
Información o quejas relacionadas a la 
FMLA 
Para obtener información adicional sobre la 
FMLA o para presentar una queja 
relacionada a la FMLA, las personas deben 
contactar a la oficina más cercana de la 
División de Sueldos y Horarios de Trabajo, 
Administración de Normas Laborales, del 
Departamento de Trabajo de Estados 
Unidos (Wage and Hour Division, 
Employment Standards Administration, 
U.S. Department of Labor). La División de 
Sueldos y Horarios de Trabajo se encuentra 
en la mayoría de los directorios telefónicos 
bajo U.S. Government, U.S. Department of 
Labor (Gobierno de EE.UU., Departamento 
de Trabajo de EE.UU.). Para obtener 




National ADA Center Hotline  




Job Accommodation Network  
(Red de Acomodos en el Trabajo) 
PO Box 6080, Morgantown, WV 26506-6080,  
(800) ADA-WORK (voz), 877.781-9403 
(TTY) 
 
Descargo de responsabilidad 
El presente material fue producido por el 
Employment and Disability Institute del 
ILR School de la Universidad de Cornell 
con financiamiento de una subvención del 
National Institute on Disability and 
Rehabilitation Research (NIDRR) 
(subvención N° H133D10155). 
 
La U.S. Equal Employment Opportunity 
Commission (Comisión de Igualdad de 
Oportunidades de Empleo de EE.UU.) ha 
revisado la precisión de su contenido. Sin 
embargo, las opiniones sobre la Americans 
with Disabilities Act (Ley para Personas 
con Discapacidades), ADA, expresadas en 
este material son las del autor y no reflejan 
necesariamente el punto de vista de la 
Comisión o del editor. Las interpretaciones 
de la ADA de la EEOC aparecen reflejadas 
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en sus reglamentos de la ADA (29 CFR 
Parte 1630), Manual de Asistencia Técnica 
para el Título I de la Ley, y la Enforcement 
Guidance (Orientación para Cumplimiento 
de la EEOC). 
 
La Universidad de Cornell está autorizada 
por el NIDRR para proporcionar 
información, materiales y asistencia técnica 
a las personas y entidades cubiertas por la 
Ley para Personas con Discapacidades 
(ADA). Usted debe tener presente que el 
NIDRR no se hace responsable de hacer 
cumplir la ADA. El único propósito de la 
información, los materiales y la asistencia 
técnica es servir de orientación informal y 
no son una determinación de sus derechos 
o responsabilidades legales en virtud de la 
Ley ni son vinculantes para las entidades 
con responsabilidades de hacer cumplir la 
ADA.  
 
La Comisión de Igualdad de 
Oportunidades de Empleo ha publicado 
guías sobre la ejecución de la Ley que 
ofrecen aclaraciones adicionales de diversos 
elementos de las disposiciones del Título I 
de la ADA. Copias de las guías están 
disponibles para ver y descargar en el sitio 











Acerca de este folleto 
Este folleto es uno de una serie sobre 
prácticas de recursos humanos y acomodos 
en el lugar de trabajo para personas con 
discapacidades editada por Susanne M. 
Bruyère, Ph.D., CRC, Directora, 
Employment and Disability Institute, 
Cornell University ILR School. 
 
Esta publicación fue redactada por Sheila 
D. Duston, abogada conciliadora que ejerce 
en la zona metropolitana de Washington, 
D.C., en septiembre de 2001 y actualizada 
en el año 2010 por Beth Reiter, una 
consultora legal independiente de Ithaca, 
Nueva York, con la asistencia de Sara 
Furguson, estudiante y asistente de 
investigación de ILR del Employment and 
Disability Institute de la Universidad de 
Cornell. 
 
Estas actualizaciones y la elaboración de 
folletos nuevos son financiadas por Cornell, 
la Red Nacional de Centros de ADA, y 
otros colaboradores. 
 
El texto completo de este folleto, y de otros 
en esta serie, se puede hallar en 
www.hrtips.org.  
 
Se puede obtener más información sobre la 
accesibilidad y los acomodos llamando a la 
Red Nacional de la ADA al 800.949.4232 
(voz/ TTY), y en www.adata.org.  
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Información de Contacto: 
Susanne M. Bruyère, PhD., CRC 
Directora, Instituto de Empleo Y Discapacidad  
Universidad de Cornell  
Escuela ILR  
201 Dolgen Hall 





Correo electrónico: smb23@cornell.edu  
Web: www.edi.cornell.edu  
Para ver todos los folletos de esta serie, por favor visite:   
www.hrtips.org  
